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Señores miembros del jurado, pongo a vuestra disposición el informe de la tesis titulada, 
“Relación de inteligencia emocional con el clima laboral en los trabajadores 
administrativos de la UGEL 307 Bellavista-San Martin, 2016” trabajo realizado en el 
marco de mi formación para obtener el grado de Maestro en Administración de la 
Educación y en cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César 
Vallejo. 
La investigación está dividida en siete capítulos: 
I. INTRODUCCIÓN. Se considera la realidad problemática, trabajos previos, teorías 
relacionadas al tema, formulación del problema, justificación del estudio, hipótesis y 
objetivos de la investigación. 
II. MÉTODO. Se menciona el diseño de investigación; variables, operacionalización; 
población y muestra; técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad y métodos de análisis de datos. 
III. RESULTADOS. En esta parte se menciona las consecuencias del procesamiento de la 
información.   
IV. DISCUSIÓN. Se presenta el análisis y discusión de los resultados encontrados en la 
tesis. 
V. CONCLUSIONES.  Se considera en enunciados cortos, teniendo en cuenta los 
objetivos planteados. 
VI. RECOMENDACIONES. Se precisa en base a los hallazgos encontrados. 
Esperando cumplir con los requisitos de aprobación, quedo a la espera de sus valiosas 
observaciones y sugerencias. 
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La investigación denominada, “Relación de inteligencia emocional con el clima laboral en 
los trabajadores administrativos de la UGEL 307 Bellavista-San Martín, 2016 se desarrolló 
con el propósito de Determinar la relación entre la Inteligencia Emocional y el Clima 
Laboral en los trabajadores administrativos de la UGEL 307 Bellavista-San Martin, 2016. 
 El presente trabajo es de tipo descriptivo correlacional, y se trabajó con una muestra de 25 
trabajadores administrativos de UGEL 307 Bellavista-San Martín, 2016. 
La hipótesis  que se planteó fue demostrar: Si existe relación estadísticamente significativa 
entre inteligencia emocional y clima laboral en los trabajadores administrativos de la 
UGEL 307 Bellavista-San Martín, 2016, luego de los resultados y análisis estadísticos se 
pudo determinar que, existe relación significativa entre el nivel de inteligencia emocional y 
el clima laboral de los trabajadores, esto lo confirma la prueba Chí Cuadrado de Pearson 
con  (18.911), mayor al Chí tabular, con 8 grados de libertad (15.503), lo que indica que las 
variables son dependientes. 
 







The research called "Emotional Intelligence Relationship with the Working Environment 
in Administrative Workers of UGEL 307 Bellavista-San Martin, 2016 was developed with 
the purpose of determining the relationship between Emotional Intelligence and Work 
Climate in administrative workers of the UGEL 307 Bellavista-San Martin, 2016. 
 The work is descriptive and correlational, with a sample of 25 administrative workers 
from UGEL 307 Bellavista-San Martín, 2016. 
The hypothesis to be demonstrated was: There is a statistically significant relationship 
between emotional intelligence and the working environment in administrative workers of 
the UGEL 307 Bellavista-San Martin, 2016, after the results and statistical analysis it was 
possible to determine that, there is a significant relationship between the Level of 
emotional intelligence and the working climate of the workers, this is confirmed by 
Pearson's Chi Square test with (18,911), greater than Tabular Chi, with 8 degrees of 
freedom (15,503), indicating that the variables are dependent. 















1.1. Realidad problemática 
Actualmente en la sociedad que nos encontramos y los espacios que 
compartimos, el concepto de la inteligencia emocional es un tema que ha tomado 
espacios amplios para ser analizado por la importancia que va adquiriendo en los 
diversos sectores, los múltiples trabajos y estudios han demostrado que la inteligencia 
emocional es una herramienta escudriñable parea poder identificar  y comprender la 
productividad que generan los trabajadores de una instituciones, el éxito que pueda 
tener la administración en las instituciones públicas, ya que no son ajenas a este aspecto 
porque el contar con personas (trabajadores) que cuenten con alto nivel de inteligencia 
emocional para que puedan asumir los requerimientos del liderazgo y las relaciones 
entre trabajadores de su entorno. Es por eso que Daniel Goleman y sus precesores 
generaron un impacto sobresaliente  en las múltiples investigaciones demuestran que 
certifican la importancia que traen como consecuencia de tener personal con alta 
inteligencia emocional para la productividad laboral. Las entidades públicas y privadas 
y, en este caso las UGEL son espacios en donde se forjan diversidad de relaciones 
interpersonales por lo que atender o brindar servicio a seres humanos como agentes 
educativos tiene una gran responsabilidad por lo que el tipo de personalidad es un punto 
de partida para mantener relaciones humanas positivas.  
En múltiples Instituciones públicas del sector educación (UGEL) los 
administrativos interactúan diariamente con sus pares para dar solución a  problemas del 
área en el que se desempeñan y por ende de tipo institucional, administrativo, 
académico, inherentes a la dinámica del cumplimiento de sus funciones que les 
compete, muchas veces en estas interacciones es inevitable ciertos problemas o ¨roces¨ 
que se generan entre ellos y éstas son de variadas dimensiones, esto mucho tiene que 
ver el tipo de personalidad que presenten, situaciones, contextos, entre otros, para 
afrontar un determinado problema.  
Teniendo en cuenta que los administrativos son los encargados de brindar una 
atención de calidad desde las UGELs a un sector muy afable como docentes, directores, 
padres de familia y público usuario de los servicios brindados por la mencionada 
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institución.  Sería  importante rescatar la importancia de un ambiente adecuado que 
justifique la interacción para explicar las fricciones “fricciones “y la runa de resolverlos 
con el desarrollo de la Inteligencia Emocional; desde este punto de vista planteo en el 
presente trabajo de investigación: “La inteligencia emocional de los administrativos de 
la UGEL bellavista y su relación con el clima laboral” Es oportuno indicar que los 
problemas que generan la convivencia desfavorables entre administrativos, están 
pendientes de resolver, generan numerosas reacciones en éstos, desde la falta de 
identificación personal con la institución que laboran, hasta la incubación de un clima 
tenso entre todos ellos, y cuando se cuenta con este tipo de ambiente laboral la calidad 
del  servicio que se pretende  brindar desde una institución pública se ve quebrantada.  
En el presente trabajo identificaré si los administrativos de la UGEL 307 de 
Bellavista son capaces de utilizar la inteligencia emocional para resolver problemas de 
convivencia entre ellos y de esta manera contribuir al buen clima laboral. Asimismo al 
conocer el nivel de inteligencia emocional y la relación con el clima laboral,  en este 
aspecto estaré aportando con conclusiones que aporten en el fortalecimiento del cultivo 
de la  inteligencia emocional trazada por Daniel Goleman y los que estudian estudiamos 
esta rama tan importantes.  
A nivel  nacional; en muchas de las Instituciones Educativas públicas se  vive 
un clima institucional muy tenso lo que perjudica la calidad de las relaciones 
interpersonales y el desarrollo de productividad. 
En el caso de Bellavista; los trabajadores administrativos que laboran en esta 
institución educativa experimentan problemas parecidos en las relaciones 
interpersonales, como consecuencia de la dinámica del quehacer educativo. Del mismo 
modo esto se presenta en la parte pedagógica cuando nos enfocamos en las instituciones 
educativas de este sector y otros similares, la interacción diaria entre miembros 
laborables de una institución los docentes con la intención de lograr el desarrollo de 
competencias en los educandos, se proponen o se implantan normas, reglas  que generen 
un clima institucional adecuado entre docentes y estudiantes, pero estas imposiciones 
generan fricciones entre ellos como disgregación de grupos, aislamiento, preferencias, 
etc, lo que se podría superar si todo el personal tendría una adecuada inteligencia 
emocional.  
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La presente tesis toma como muestra a los trabajadores administrativos de la 
UGEL 307 Bellavista.  
Una vez que obtengo los resultados de la investigación, probaré la hipótesis 
que me planteé, que los trabajadores administrativos con inteligencia emocional elevada 
o promedio no solo serán más hábiles para percibir, comprender y manejar sus propias 
emociones, sino también que serán más capaces de comprender a sus compañeros de 
trabajo y llevar una adecuada convivencia dentro del círculo laboral. 
1.2. Trabajos previos sobre inteligencia emocional y clima laboral 
Araujo, C. (2007) en su Tesis Inteligencia Emocional y Desempeño Laboral en 
Las Instituciones de Educación Superior Públicas, cuyo objetivo era Determinar la 
relación entre la Inteligencia Emocional y el Desempeño Laboral del nivel directivo de 
las Instituciones de Educación Superior Públicas del estado Trujillo en Venezuela. En 
este estudio el autor encontró que los directores  de cada una de las instituciones 
educativas de educación superior del estado de Trujillo en la república de Venezuela 
conocen sus habilidades lo que genera una consolidada confianza en ellos mismos y 
para transmitir a los docentes que forman parte de cada institución, son capaces de auto 
conocerse, auto controlarse e  inter relacionarse con el ambiente laboral. Del mismo 
modo que genera una relación personal generan una relación social de apertura a un 
ambiente cálido y estable que ayuda a las actividades y tareas programadas, de igual 
manera saben manejar adecuadamente las emociones y  los impulsos que perjudiquen 
las relaciones y el clima laboral. En relación a la adaptabilidad en relación a los 
directivos encontró en un menor porcentaje se caracterizan por la inflexibilidad en el 
manejo de los cambios y con alguna dificultad para superar los obstáculos que se 
presentan, poseyendo una baja motivación, caracterizada por poseer dificultades en el 
momento de la toma de decisiones, todo esto por el bajo nivel emocional. 
Por otra parte Matassini, R (2012), en su tesis Relación entre inteligencia 
emocional y clima organizacional en los docentes de una Institución Educativa Pública 
de La Perla – Callao,  en esta investigación el autor también encontró que la relación 
entre inteligencia emocional y clima laboral es alta entre os docentes de esta institución, 
afirma que el clima organizacional, está ligado significativamente estadística  y directa; 
en relación al componente interpersonal el hallazgo que realizó el autor fue que también 
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existe relación estadísticamente significativa, lo cual indica que existe relación positiva 
entre la adaptabilidad de la inteligencia emocional y  el clima organizacional en los  
docentes de la muestra estudiada, en relación al manejo de emociones y el clima 
organizacional que afirma que si existe una relación directa. Otra de las conclusiones es 
afirmar que la inteligencia emocional y el clima organizacional están orientado al 
dominio de las emociones en un nivel adecuado. 
 Por otro lado De Pelekais, G (2006), en una investigación denominada  
“Inteligencia  emocional  y su influencia en el clima organizacional  en los niveles 
gerenciales medios de las PYMES”, después de analizar e interpretar los resultados y al 
asumir la influencia de la Inteligencia Emocional en el Clima Organizacional,  se 
destacan la observación de dos aspectos importantes. Uno de los primeros  que permitió 
identificar las emociones y sentimientos que son propiamente manejables por las 
personas de acuerdo a la  voluntad y desarrollo emocional. Y el segundo aspecto es la 
percepción que tienen cada uno de ellos acerca de la organización, de acuerdo a lo 
acontecido ha permitido llegar a las conclusiones generadas de este estudia como: 
orientadas a definir el nivel de influencia que determina el buen manejo de las 
emociones con relación a la influencia del clima organizacional de la institución.  
Sobre la base de lo que el autor plantea con anterioridad,  se generan   las 
siguientes reflexiones: En las micro y medianas empresas, los gerentes de nivel medio 
reconocen y manejan sus emociones en "Excelentes" condiciones, pero  al analizar cada 
uno de los elementos que conforman  el análisis de la variable de estudio de la 
Inteligencia Emocional, se determinó  la Motivación  es un elemento que refleja una 
categoría de "Medianamente  Existente", factor que certifica los niveles gerenciales 
medios de las PYMES, en donde los individuos no poseen un nivel óptimo de 
motivación, esta situación les permite manejar algunas habilidades sociales bajo una 
misma disposición de "Medianamente  Existente". 
Es importante mencionar que los gerentes que no poseen un nivel 
recomendable de motivación, les resulta difícil desarrollar una aptitud de personalidad o 
un conjunto de hábitos que conlleven a un desempeño laboral superior o más efectivo. 
De esta manera se determina la influencia en las habilidades sociales y su dependencia a 
los niveles, tanto de autoridad como de responsabilidad. 
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De acuerdo a estos resultados se determinó  que los gerentes con inteligencia 
media a alta, tienen  una percepción excelente para la organización,  escenario  que 
permite identificar, reconocer y aceptar el clima organizacional,  evidenciándose en la 
medida que ellos aprueban  y aceptan una estructura  que les delinea su responsabilidad, 
que los guía a asumir retos, haciendo uso de las relaciones interpersonales. Del mismo 
modo esa percepción del contexto organizacional  encaminada al clima organizacional, 
los conduce a concebir diversas situaciones, las cuales asume y afronta sutilmente antes 
que se conviertan  en conflictos que puedan afectar la organización institucional. 
En conclusión estos resultados analizados estadísticamente nos indican que 
existe una "correlación muy alta", refrendado por el cálculo elaborado según la 
correlación de Pearson de 0,94, se podría decir que: La Inteligencia Emocional 
mediante la identificación y manejo de emociones, nos permite a la persona 
salvaguardar una percepción de la organización, lo que se traduce en la localización del 
clima organizacional en el cual se interactúa, definiendo así aptitudes, actitudes y 
reacciones en orden a la percepción que tienen y asumen de la organización. 
De acuerdo con los resultados obtenidos se puede plantear que todas las 
variables trabajadas de la Inteligencia Emocional que se encuentran  inmersas al Clima 
Organizacional y que de alguna manera afectan, son  la baja motivación y el bajo 
manejo de las habilidades sociales, las que no aparecen dentro de los niveles óptimos de 
actuación, de tal manera que estos dos elementos invertidos positivamente, son los que 
influyen directamente para la dirección y el manejo adecuado de conflictos, como 
factores del Clima Organizacional adecuado. 
Por su parte Pereira, S. (2012), “Nivel de Inteligencia Emocional y su 
Influencia en el Desempeño Laboral del Personal de la Empresa Servipuertas S.A. 
encontró que los empleados de la empresa Servipuertas S.A. este trabajo arrojó que 
poseen un nivel promedio a alto del manejo de la inteligencia emocional, lo que muestra 
que poseen un manejo óptimo de las situaciones adversas que se presenten den el 
ámbito donde se desenvuelvan, de la misma manera estos trabajadores también poseen 
un nivel adecuado de desempeño laboral, esto indica que realizan más de lo que sus 
funciones les determina y es superior a los estándares requeridos. 
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También se encontró en el presente trabajo de investigación que el desarrollo 
adecuado de la inteligencia emocional dota al individuo de  herramientas que le 
permiten tener un desempeño laboral eficiente y productivo y el manejo sutil de las 
emociones garantiza el éxito, ya que esto les facilitará la creatividad, motivación, y el 
actuar con seguridad para identificarse en el puesto que desempeña, de la misma manera 
se comprobó que las aptitudes emocionales deseables para tener éxito varían de acuerdo 
al ambiente en el que se desenvuelven de acuerdo a cada organización laboral, es por 
eso que en cada ambiente hay un clima distinto de acuerdo a las habilidades que se 
necesitan para asumir y cumplir exitosamente en su labor la el cumplimiento de las 
metas institucionales. 
Entonces de acuerdo a los trabajos citados anteriormente podemos afirmar que 
la relación encontrada en los múltiples trabajos aportan la importancia del desarrollo 
emocional tanto en la las relaciones interpersonales, el cumplimiento de metas, el clima 
organizacional y el buen funcionamiento de las instituciones tanto públicas como 
privadas. 
1.3. Teorías sobre inteligencia emocional y clima laboral. 
De acuerdo con Goleman (1999), considera que; “son cinco  son las aptitudes básicas 
que fundamenta la Inteligencia Emocional, a su vez se dividen en dos grupos: las 
habilidades personales y las sociales; se entiende por aptitud una característica de la 
personalidad o conjunto de hábitos que llevan a un desempeño superior o más efectivo”. 
También dentro de estos dos aspectos se identifican las cinco aptitudes que menciona 
este autor tenemos: Auto-conocimiento, Autorregulación, Motivación, Empatía, 
Habilidades Sociales”.  
Goleman (1999), manifiesta “el afán de ahondar en el concepto de Inteligencia 
Emocional, se describen las Aptitudes Personales: 
Auto-conocimiento: que no es más que  saber qué se siente en cada momento y 
utilizar esas preferencias para orientar la toma de decisiones. Dentro del auto-
conocimiento se encuentran tres (3) sub aptitudes: conciencia emocional, auto-
evaluación precisa y confianza en uno mismo. 
Autorregulación: manejar las emociones de modo que faciliten las tareas entre 
manos, en vez de estorbarla. Dentro de la autorregulación existen cinco (5) 
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subaptitudes: autocontrol, confiabilidad, escrupulosidad, adaptabilidad e 
innovación. 
Motivación: utilizar las preferencias más profundas para orientarse y avanzar 
hacia los objetivos. Dentro de la motivación existen cuatro (4) sub aptitudes: afán 
de triunfo, compromiso, iniciativa y optimismo. 
De igual manera, las Aptitudes Sociales las cuales determinan el modo de 
relacionarse con los demás y se dividen en aptitudes generales y sub aptitudes: 
Empatía: percibir lo que sienten los demás, ser capaces de ver las cosas desde su 
perspectiva. Goleman (1996), plantea cinco (5) sub aptitudes: comprender a los 
demás, ayudar a los demás a desarrollarse, orientación hacia el servicio, 
aprovechar la diversidad y conciencia política. 
Habilidades Sociales: manejar bien las emociones en una relación e interpretar 
adecuadamente las situaciones y las redes sociales. 
Dentro de las habilidades sociales existen ocho sub aptitudes: influencia, 
comunicación, manejo de conflictos, liderazgo, catalizador de cambio, establecer 
vínculos, colaboración y cooperación, habilidades de equipo. 
Es importante acotar que, la anterior teorización, presentada por Goleman fue 
cambiando y evolucionando, sobre la base de nuevas investigaciones realizadas, 
se actualizó el modelo a sólo cuatro (4) componentes o dominios (conciencia de sí 
mismo, autogestión, conciencia social, y gestión de las relaciones) en donde se 
encuentran distribuidas dieciocho competencias, las cuales tienen contenidas las 
veinticinco competencias iniciales. 
Como parte de la competencia de autogestión, fue incluida la motivación se 
agruparon varias competencias, como por ejemplo, el aprovechamiento de la 
diversidad se integró a la empatía, se renombraron algunas competencias, este es 
el caso, de la sinceridad convertida en transparencia, y el liderazgo el cual ahora 
es identificado como liderazgo inspirado. Otros cambios son la eliminación de la 
competencia de confiabilidad, por otra parte, se incluyó la habilidad de la 
comunicación en la competencia de influencia” (p 94-96). 
 
1.3.1. Inteligencia emocional La inteligencia emocional si bien es cierto que se  
inicia por implementar en el sector de las empresas privadas en donde se observó que 
con los cambios el trabajo individual ya no generaba productividad satisfactoria, pues se 
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tenía que saber relacionarse con miembros colectivos de un sector y el control de las 
emociones jugaban el papel más importante. En este sentido se viene trabajando desde 
ya la psicología educativa, en donde  la inteligencia emocional cumple un papel 
transversal desde la organización hasta el rendimiento profesional y académico. En la 
Psicología de la Educación, el pilar fundamental es el trabajo emocional, en  psicología 
de las organizaciones, psicología de la emoción, aunque las popularizaciones que se han 
hecho al respecto en algunos casos han impedido por el momento que el constructo 
surja de forma clara, por eso, para la construcción del marco teórico de esta tesis parto 
de la evolución histórica que se ha venido manejando en las diversas publicaciones de 
conocidos autores “Inteligencia Emocional” y la exploración de diferentes métodos y 
test que evalúan la Inteligencia Emocional. Para centrarme posteriormente en uno de 
ellos en particular, el modelo de Bar-On ICE que facilita trabajar la Inteligencia 
Emocional desde un ámbito asequible por profesionales que nos encontramos inmersos 
en los distintos campos del trabajo social y no estrictamente PSICOLÓGICOS. 
Gardner H. (1983), en su trabajo por las inteligencias múltiples en esta 
oportunidad agregó “…la inteligencia interpersonal que lo definió como “la capacidad 
para comprender las intenciones, motivaciones y deseos de otras personas) y la 
inteligencia intrapersonal definida como la capacidad para comprenderse uno mismo, 
apreciar los sentimientos, temores y motivaciones propios”. También dentro de este 
trabajo introdujo “los indicadores de inteligencia, como el CI, no explican plenamente 
la capacidad cognitiva”. Si miramos en el tiempo el trabajo de la inteligencia emocional 
está relacionado a las últimas décadas ya que de acuerdo a investigaciones el primer uso 
del término inteligencia emocional es imputado a Salovey y Mayer (1990), sin embargo, 
posteriormente tenemos la publicación del célebre libro de Daniel Goleman: 
Inteligencia Emocional: a partir de esta publicación esta terminología se convirtió muy 
popular apareciendo desde estos instantes en publicaciones como artículos 
recopilaciones, entre otros, en donde la inteligencia emocional comenzó a aparecen cada 
vez con mayor fuerza y frecuencia. Desde ese entonces la inteligencia emocional se 
convirtió en el campo de estudio más influyente para las investigaciones lo que surgió 
como reacción al enfoque de inteligencias meramente cognitivas, esto generó múltiples 
críticas a los TEST tradicionales que se encontraba hasta esos entonces.  
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Rápidamente este tema se hizo notorio en la prensa no científica, entre las razones 
más destacadas es porque se emitía un mensaje novedoso y atractivo: en donde el éxito 
de la vida no estaba centrada tan solo en potentes habilidades académicas. El libro de 
Goleman (1995), se convirtió ligeramente en un best–seller, sabiendo que esta 
investigación se encontraba en inicios y que los aportes que se harían en el transcurso  
serian múltiples. Muchos investigadores han publicado que tener desarrollado un alto 
nivel de inteligencia emocional puede acarrear a grandes sentimientos de bienestar 
emocional y ser capaces de tener una mejor visión del desarrollo de la vida. Aunque 
existen algunos trabajos empíricos que parece demostrar que el alto nivel de inteligencia 
emocional se asocia con menor depresión, mayor optimismo y una mejor satisfacción 
con la vida. Por tanto, esto en la actualidad se viene demostrando que la el desarrollo de 
una alta inteligencia emocional se relaciona directamente con el estado emocional y la 
vida social de las personas. 
Pero que dicen Mayer y Salovey (1997) en relación al campo de estudio de la 
Inteligencia Emocional. Señala este autor, “cinco fases hasta el momento, fases que 
pueden ayudarnos a entender de donde surgen los conceptos y habilidades que 
actualmente se presentan juntos bajo el epígrafe de inteligencia emocional” 
“…Inteligencia y emociones como campos de estudio separados (1900 – 1969): 
La investigación sobre la inteligencia se desarrolla en este periodo y surge la tecnología 
de los tests psicológicos”. En el campo de esta investigación hoy en día se ha 
encontrado aportes importantes sobre los test que da respuesta fisiológica sobre la 
emoción o viceversa. Aunque algunos autores hablan sobre la “inteligencia social” hoy 
en día ya no podemos afirmar que las competencias son meramente cognitivas, sino que 
a esto se atribuye las competencias del desarrollo emocional de las personas y son 
demostrables en el que hacer laboral y personal. 
Pilares de la inteligencia   emocional 
   Para el trabajo de los pilares de la inteligencia emocional se inició con múltiples estudios 
sobre este tema, desde las apariencias  más generalizadas de estas investigaciones 
realizadas, a los resultados que se han arrojado es que las personas intelectualmente 
brillantes no son las más exitosas personal, profesional, en los negocios o en su vida social. 
A continuación se señalan los cuatro pilares que sustentan la inteligencia emocional. 
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Según Cooper y Sawaf (2004: 33), separa la inteligencia emocional del 
campo análisis psicológico y las teorías filosóficas y los coloca en el terreno del 
conocimiento directo, el estudio y la aplicación. Empieza con el pilar del 
conocimiento emocional, que crea un espacio de eficiencia personal y confianza 
median- te la honestidad emocional, energía, conciencia, retroinformación, 
intuición, responsabilidad y conexión. 
La aptitud emocional lo conforma el segundo pilar, que también incluye la 
autenticidad del individuo, su creatividad y flexibilidad, ampliando su círculo de 
confianza y capacidad de escuchar, manejar conflictos y sacar el mejor partido 
del descontento constructivo. 
El tercer pilar explora las maneras de conformar la vida y trabajo con el 
potencial, y de respaldar esto con integridad, compromiso y responsabilidad, que 
a su vez aumentan la influencia sin autoridad. 
De allí se pasa al cuarto pilar, alquimia emocional, por lo cual extenderá su 
instinto creador y capacidad de influir con los problemas y presiones, y de 
competir por el futuro construyendo capacidades de percibir y tener acceso a 
soluciones ocultas y nuevas oportunidades. 
Primer Pilar 
Conocimiento Emocional: Proviene del funcionamiento del corazón, del 
cual proviene la energía de los individuos que hace reales y motiva para 
identificar y perseguir el potencial único. Se comienza con aprender el alfabeto, 
la gramática y el vocabulario del conocimiento emocional y reconocer, respetar, 
y valorar la sabiduría inherente a las sensaciones. Entre  las cuales se encuentran,  
según los autores anteriormente  señalados: Honestidad  Emocional: ser honesto 
emocionalmente  requiere escuchar los sentimientos  de la "verdad interna", que 
provienen en su mayor parte de la inteligencia emocional, vinculada con la 
intuición  y la conciencia, y reflexionar sobre ellos y actuar de conformidad.  La 
verdad emocional que se siente se comunica por si sola, en la mirada y los 
gestos, en el tono de voz, más allá de las palabras. Los sentimientos hacen reales 
a las personas. 
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Energía Emocional: Cuatro estados primarios de energía humana, hay 
dentro de este marco, dos de los cuales cubren un velo sobre las capacidades, 
prioridades y pueden alterar la inteligencia emocional. Estos son: Energía tensa 
y Cansancio tenso. Los otros dos son beneficiosos y sirven para aclarar y 
formalizar la inteligencia emocional. Energía tranquila y Cansancio tranquilo.  
Infortunadamente estos dos últimos son pocos frecuentes, la mayor parte de las 
teorías sobre inteligencia emocional pasan por alto esta conexión energía. De 
este modo se puede reducir a continuación: 
Energía tensa: (alta tensión y alta energía) es un estado de ánimo 
caracterizado por una sensación casi agradable de excitación y poder.  La 
energía física se siente alta, aun cuando el individuo puede enfrentarse a altos 
niveles de tensión por largas horas de trabajo con un programa agitado. 
Energía Tranquila: (baja tensión y alta energía) es un estado de ánimo que 
pocos experimentan con suficiente frecuencia. Se siente el ser humano 
notablemente sereno y con dominio de si mismo. 
Cansancio Tenso: (alta tensión y baja energía) es un estado de ánimo 
caracterizado por cansancio general. Cuando el individuo se desploma en una 
silla o en un sofá después de la comida, esta genuinamente cansado. 
Cansancio tranquilo:  (baja tensión y baja energía), es un estado de ánimo 
generalmente  agradable, caracterizado por la sensación de abandonarse  y 
relajar- se.  Se siente, cómodo, despierto y a gusto, tal vez leyendo un libro o 
escuchando una buena música sin preocuparse por los problemas del trabajo y la 
vida. 
Retroinformación Emocional: Todos Los individuos sienten impulsos 
emocionales, incluyendo la irritación y frustración.  En muchas situaciones estos 
son valiosos aguijonazos. Otras veces especialmente cuando se está tenso o 
cansado, es preciso manejar bien la energía emocional y el impulso de hablar o 
actuar en forma inapropiada, detectando sus primeros brotes para encauzar las 
reacciones en una dirección constructiva. 
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De acuerdo con Cooper y Sawaf, (2004), La intuición Practica: En este 
sentido, los neurólogos han identificado un sistema nervioso autentico,  su red de 
neuronas,  neurotransmisores  y proteínas  en el intestino, y confirma que la 
inteligencia no tiene asiento únicamente en el cerebro. 
Segundo Pilar: Aptitud Emocional 
Presencia Autentica: por estos tiempos, la autenticidad se han convertido 
en una característica admirada y buscada entre los directivos y líderes de 
negocios. En esencia es una esfera silenciosa de energía que emana no solo de la 
mente sino también del corazón, que transmite momento por momento la verdad 
emocional de quién es usted en el fondo, y que representa, que le interesa, que 
cree. 
Radio de Confianza: La confianza es una característica emocional,  algo 
que se debe sentir y actuar a la vez. Cuando la persona confía en sí mismo puede 
extender esa confianza hacia los demás y recibirla de regreso, se convierte en el 
aglutinamiento que mantiene unidas las elaciones y libera el dialogo franco, la 
falta de confianza por el contrario hace gastar tanto tiempo en protección, dudas, 
verificación e inspecciones como en hacer trabajo real, esto es trabajo creativo, 
de colaboración y que agrega valor. 
Descontento Constructivo: Se ha verificado que el descontento puede ser 
un semillero de ideas creativas y oportunidades de crear más confianza y 
conexión. Aprendiendo a valorar el descontento se puede derivar de él grandes 
ventajas por su carrera, sus clientes y su compañía. 
Flexibilidad y Renovación: Se recomienda que se tomen unos minutos 
para escribir una síntesis de dos o tres historias tomadas de su propia experiencia 
y luego reflexionar sobre manera específica en qué su vida y su trabajo se 
benefician de ella. 
Esto lleva a una cuestión que muchas personas de negocios desprecian  o 
pasan por alto: la renovación. 
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Esta es una dimensión central de lo que comúnmente se llama equilibrio 
trabajo-familia o integración de la vida, del individuo en su contexto 
biopsicosocial. 
Tercer Pilar: Profundidad Emocional: 
Potencial único y Propósito: Se plantea que el ser humano quisiera dedicar 
la vida a las cosas que son importantes, que son profundas.  Esto requiere en 
primer término llegar a conocer los verdaderos talentos y ponerlos al servicio de 
la vocación. Es lo que algunos líderes, denominan potencial único. 
Integridad Aplicada: muchos dicen que a veces hay que posponer 
integridad y ética a las conveniencias del momento y las utilidades. 
En el trabajo la integridad requiere comprometerse a dialogar y evaluar lo 
que es correcto, no lo rutinario.  Equivale a ser autentico consigo mismo y con 
los demás, y hacer las cosas que dice que va a hacer. Según David Kolb, 
presidente del departamento de comportamiento organizacional de Case Wester 
University, integridad es un concepto que describe la más alta forma de 
inteligencia humana. 
Sostiene que es una sofisticada conciencia integradora y un estado 
profundo de procesar experiencias en formas que comprenden creatividad, 
valores, capacidades intuitivas y emocionales, lo mismo que facultades 
racionales y analíticas. 
Al respecto, la integridad puede verse como una expansión de la 
honestidad emocional.  Revela un proceso unificador.  Que no es solo una buena 
idea, es un obligante sentimiento íntimo basado en los propios principios, más 
bien que un rígido código de conducta. A menudo, se anuncia que las emociones 
no implican juicio, pero por el contrario, las emociones y las pasiones son en si 
mismas juicios intuitivos del tipo más importante, y en los cuales nace y se nutre 
la integridad. 
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Haciendo eco a esto, el filósofo Saloman insiste en que las emociones son 
juicios constitutivos de acuerdo con los cuales se da forma y estructura a la 
realidad e integridad. 
Influencia sin Autoridad:   Para Cooper y Sawaf (2004),   esta facultad se 
refiere a la "influencia ejercida por el líder sin abusar ni manipular a sus lidera- 
dos, por lo tanto se establecen relaciones basadas en obtener influencia mediante 
intercambios que estimulan el respeto y valor en las personas". 
Asimismo, el autor manifiesta que estas relaciones, basadas en la 
influencia sin autoridad son indispensables no solo en el amplio papel de los 
negocios, también para resolver problemas urgentes en el mundo como la 
desigualdad de oportunidades, violencia, hambre, miseria y desesperanza. 
En este sentido, Goleman (1999: 170), introduce "el termino de influencia, 
este pertenece a la dimensión de aptitudes sociales y la relaciona", al igual que 
Cooper y Sawaf (2004: .217), con "la habilidad para convencer a la gente e 
implementar tácticas de persuasión efectivas, en tal sentido esta amplitud deben 
desarrollarlas especialmente los supervisores, gerentes y ejecutivos", a fin de 
enfatizar los altos niveles o estándares de efectividad. 
Por ello se considera la puesta en práctica de la facultad "influencia sin 
autoridad", origina relaciones interpersonales efectivas, sentimientos de 
bienestar, fomenta la autoestima, induce al dialogo abierto y sincero, todo esto 
contribuye a la solución efectiva de problemas en la organización y fuera de ella. 
Compromiso, Responsabilidad, y Conciencia: La capacidad de introducir 
esperanza o teoría en acción, e ideas abstractas en realizaciones prácticas. 
Inspiran igualmente la resolución de acometer la dura y peligrosa tarea de dirigir 
a los de- más en tiempos difíciles, de entrar en territorio inexplorado y aprender 
cuando proseguir la acción. 
Cuarto Pilar: Alquimia Emocional: 
Según Cooper   y  Sawaf, (2004:219) Para definir alquimia podríamos 
decir que  es "cualquier facultad o proceso de trasmutar  una sustancia común  
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considerada  de  poco  valor,  en  cosas  de  gran  valor",   en virtud de una 
mayor concientización y aplicación intuitiva de inteligencia emocional. Por 
tanto, el individuo aprende a corregir y dirigir las frecuencias emocionales o 
resonancias observadas en el propio individuo y en los de- más, en vez de 
rechazarlas automáticamente.  Se adquiere la capacidad de aplicar las 
corazonadas, entusiasmos, descontentos y otras energías emocionales como 
catalizadores del cambio y crecimiento, o como antídotos contra la rigidez y el 
estancamiento de la organización y del personal que allí labora. 
Flujo Intuitivo: Se puede afirmar que cuando la intuición se ha desarrolla- 
do grandemente, las personas no necesitan activarla: permanece activa, fluye. Es 
parte de la manera como el corazón reacciona ante toda experiencia y 
circunstancia. En medio de cambiantes ocupaciones, de un millar de detalles, un 
centenar de discusiones, una montaña de informes e incontables megabytes de 
datos de computador, se apela a un sexto sentido para guiar al sitio preciso 
donde se debe actuar -el punto clave en esta trama movediza que se denomina el 
trabajo, donde se tiene la mayor fuerza y donde la presencia del ser humano 
puede ser decisiva. 
Percepción de Oportunidades:  Cada problema  o posibilidad genera una 
línea principal de fuerza que, o bien está dirigida hacia el individuo, como es el 
caso si se trata de un problema, critica personal o ataque de un competidor,  o 
bien es dirigido por el individuo  como cuando el individuo esta activamente  
buscando conocimientos,  soluciones u oportunidades  que debe enfrentar. 
Creación del Futuro: Se refiere por lo general al incrementar, resultado del 
análisis racional y planeación ordenada.  El cambio incrementar es a corto plazo, 
su alcance es limitado y tiende a ser reversible. El crecimiento es el proceso que 
unifica los sentimientos, pensamientos, acciones y energías de todos los seres 
vivos. El ser humano se determina a si mismo por la manera como elige crecer, 
en virtud del principio unificador de la transformación. 
Cambio de Tiempo Reflexivo: En el cambio de tiempo  reflexivo explica 
que se basa en el hecho de que todos los individuos  tienen un sentido  del 
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tiempo  y usándolo puede dirigir a voluntad la intuición creativa, llevándola de 
experiencia pasada a experiencia futura, y luego a experiencia presente. 
Con algo práctica, se pueden hacer tales ajustes sensoriales en cuestión de 
minutos.  Esto hace al individuo más sensible y adaptable innovando más 
fácilmente. 
1.3.2. El desempeño laboral 
El Desempeño Laboral se considera que  describe el grado en que los Gerentes o 
coordinadores de una organización logran sus funciones, tomando en cuenta los 
requerimientos del puesto ocupado, con base a los resultados alcanzados. 
D’Vicente (1997, citado por Bohórquez 2004), define el Desempeño Laboral 
como el nivel de ejecución alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro 
de la organización en un tiempo determinado. En tal sentido, este desempeño está 
conformado por actividades tangibles, observables y medibles, y otras que se pueden 
deducir. 
Por otra parte Stoner (1994) presenta una definición  interesante acerca del 
Desempeño Laboral, quien afirma “el desempeño laboral es la manera como los 
miembros de la organización trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto 
a las reglas básicas establecidas con anterioridad”. Sobre la base de esta definición se 
plantea que el Desempeño Laboral está referido a la ejecución de las funciones por parte 
de los empleados de una organización de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar 
las metas propuestas. 
Al respecto Chiavenato (2002), manifiesta que el desempeño es “eficacia del 
personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la 
organización, funcionando el individuo con una gran labor y satisfacción laboral”. En 
tal sentido, el desempeño de las personas es la combinación de su comportamiento con 
sus resultados, por lo cual se deberá modificar primero lo que se haga a fin de poder 
medir y observar la acción. El desempeño define el rendimiento laboral, es decir, la 
capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en 
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menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluación la 
cual dará como resultado su desenvolvimiento. 
Para Druker (2002), se deben fijar nuevas definiciones de éste término, 
formulando innovadoras mediciones, y será preciso definir el desempeño en términos 
no financieros. 
Por su parte Robbins (2004), plantea la importancia de la fijación de metas, 
activándose de esta manera el comportamiento y mejora del desempeño. Él mismo 
expone que el desempeño global es mejor cuando se fijan metas difíciles. De todo lo 
anterior, se evidencia que las mismas coinciden en el logro de metas concretas de una 
empresa, siendo imprescindible para ello la capacidad presente en los integrantes de 
ésta, logrando así resultados satisfactorios en cada uno de los objetivos propuestos. 
1.4. Formulación del problema. 
El mundo actual evidencia cambios vertiginosos en todos los aspectos del que 
hacer educativo; el enfoque por resultados obliga a los directores o líderes de las 
diferentes instituciones, combinar las diferentes teorías con el uso adecuado de 
habilidades personales y sociales que conduzcan al equipo al logro de metas y el 
cumplimiento de los objetivos institucionales. 
 
Ante esta dura realidad se plantea la siguiente interrogante: 
¿Existe relación entre la inteligencia emocional y el clima laboral en los 
trabajadores administrativos de la UGEL 307 Bellavista-San Martín, 2016? 
Problemas específicos. 
¿Cuál es el nivel de inteligencia emocional de los trabajadores administrativos de 
la UGEL 307 Bellavista-San Martín, 2016? 
¿Cuál es el nivel del clima laboral de los trabajadores administrativos de la UGEL 
307 Bellavista-San Martín, 2016? 
1.5. Justificación del estudio. 
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Los resultados que se obtengan mediante la presente investigación ayudaran a 
enriquecer por un lado el aspecto teórico, ya que se constituirá en un valioso aporte en 
referencia a la inteligencia emocional y el clima laboral en trabajadores de un órgano 
desconcentrado del sector educación de la región San Martín. 
 Desde el aspecto práctico, la investigación será de relevancia para los nuevos 
directores que acaban de asumir funciones en las diez UGEL de la región y que en 
muchos casos requieren mejorar el clima laboral y es aquí donde la información 
recogida se convierte en prioridad para los nuevos directores. 
1.6. Hipótesis. 
H1: 
Existe relación estadísticamente significativa entre la inteligencia emocional y el 








El nivel de inteligencia emocional de los trabajadores administrativos de la UGEL 
307 Bellavista-San Martín, es regular. 
El nivel del clima laboral de los trabajadores administrativos de la UGEL 307 
Bellavista-San Martín, es bueno. 
 
Ho: 
No existe relación estadísticamente significativa entre la inteligencia emocional 
y el clima laboral en los trabajadores administrativos de la UGEL 307 
Bellavista-San Martin, 2016. 
 
1.7. Objetivos. 
1.7.1. Objetivo general: 
Determinar la relación entre la Inteligencia Emocional y el Clima Laboral en los 
trabajadores administrativos de la UGEL 307 Bellavista-San Martín, 2016. 
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1.7.2. Objetivos específicos 
 
 Determinar el nivel de Inteligencia Emocional en los Trabajadores 
Administrativos de la UGEL 307 Bellavista-San Martín, 2016. 
 
 Determinar el nivel del Clima Laboral en los Trabajadores Administrativos 
de la UGEL 307 Bellavista-San Martín, 2016. 
  






2.1. Diseño de la investigación. 
 El diseño corresponde a una investigación correlacional. 
   O1  
M     R 
     O2 
M: muestra. 
O1: Diagnostico de Inteligencia emocional de los trabajadores.  
O2: Características del clima laboral. 
R: El nivel de relación que existe Inteligencia Emocional y Clima laboral.  
2.2. Variables, operacionalización. 
 
Variable 1:  Inteligencia emocional de los trabajadores. 








- 33 - 
 





Indicadores Escala de 
medición 









































































































































visión y misión. 
 





Se promueve el 
liderazgo a 













ES MI  CASO 
2=POCAS 
VECES ES MI 
CASO 
3=AVECES 
ES MI CASO 
4=MUCHAS 
























- 34 - 
 
2.3. Población y muestra. 
Población: 
La población estará conformada por los 25 trabajadores administrativos de la 
UGEL 307  Bellavista. 
Muestra: 
La misma población, es decir los 25 trabajadores administrativos de UGEL 307 




2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 
 
Técnica. En esta investigación se utilizará la observación y la encuesta. 
La técnica para la recolección de datos seleccionados son aquellos que 
permiten conseguir una información valida fidedigna y confiable; en este sentido, la 
técnica a emplear es la encuesta y el cuestionario de BAROM-ICE. Según Briones 
(2008, p. 49), “es un conjunto de técnicas destinadas a recoger, procesar y analizar 
informaciones que se dan en unidades o en personas de un colectivo determinado”. 
Instrumentos: 
Se utilizará los índices de coeficiente emocional  BAROM-ICE 
Nombre original: EQ-I BarOn 
Emotional Quotient Inventory 
Autor: Reuven BarOn 
Procedencia: Toronto Canada. 
Adaptación Peruana: Nelly Ugarriza. 
Validez y confiabilidad del instrumento 
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Validez 
Se refiere al grado en el cual un instrumento mide la(s) variable(s) que el 
investigador desea evaluar; en ese sentido, Chávez (2007, p. 193), expresa que “la 
validez es la eficiencia con que un instrumento mide lo que pretende medir”. 
Para la presente investigación se utilizará El inventario del cociente emocional de 
BarOn (I-CE). 
Confiabilidad 
Todo instrumento para ser plicado como requisito indispensable que debe 
tener es la confiabilidad. Para Ruiz (2005, p. 76) “…se refiere al hecho de que los 
resultados obtenidos en el instrumento en una determinada operación bajo ciertas 
condiciones, deberían ser los mismo, si se volviera a medir el mismo rasgo en 
condiciones idénticas, lo cual significa que la aplicación del instrumento produce 
varios valores”. 
Pero en el caso del inventario del cociente emocional de BarOn (I-CE) es un 
instrumento validado que ha sido validado para ser aplicado en poblaciones de 
América Latina y traído a ser aplicado a Perú por profesionales expertos en el 
estudio de la psicología. 
2.5.  Métodos de análisis de datos. 
 
El tratamiento estadístico se hará utilizando la hoja de cálculo Excel, SPSS, 
estos datos se presentaran en tablas de distribución de frecuencias, en las que se 
aplicara la estadística descriptiva e inferencial. 
En el caso de la ficha de observación se categorizará la información recogida 
y luego se procederá a la triangulación de instrumentos y de fuentes. 
 Según Hernández, Fernández y Baptista (2006), es “un conjunto de puntuaciones 
ordenadas en sus respectivas categorías. 
2.6. Aspectos éticos. 
Por cuestiones éticas no se indicará los nombres de las personas que participaron 
en la muestra, solo se referirá a los resultados encontrados. 






3.1.- Inteligencia Emocional en los Trabajadores Administrativos de la UGEL 307 
Bellavista-San Martín, 2016. 
 








CE INTRAPERSONAL 2 4 10 6 3 25 
CE INTERPERSONAL 3 2 12 5 3 25 
CE ADAPTABILIDAD 2 2 13 6 2 25 
CE MANEJO DE TENSIÓN   1 3 9 6 6 25 
CE ANIMO GENERAL 4 3 10 5 3 25 
PROMEDIO 2 3 11 6 3 25 
PORCENTAJE  10% 11% 43% 22% 14% 100.00% 
Fuente: Base de datos elaborado por el autor: UGEL 307 Bellavista-San Martín 2016. 
 
Gráfico 01: Inteligencia Emocional en los trabajadores Administrativos (%). 
Fuente: Tabla 01. 
Interpretación: La tabla y el gráfico 01 muestra el porcentaje Inteligencia Emocional de 
Trabajadores Administrativos de la UGEL 307 Bellavista-San Martín, 2016, la escala para 
medir la Inteligencia Emocional se encuentra definida de la siguiente manera: Muy baja, 
Baja, Regular, Alta y Muy Alta; con ella se ha podido observar muy claramente que 2 
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trabajadores que representan el 10% calificaron como “Muy Baja”; en cuanto a la escala “ 
Baja” fueron 3 trabajadores que representan el 11% que calificaron para esta escala; la 
mayor cantidad de trabajadores que fueron de 11 y representan el 43% calificaron para la 
escala “Regular”; 6 trabajadores que representan el 22% se encuentran en la escala “Alta”; 
y tenemos a 3 trabajadores representando el 14% en la escala valorativa de Inteligencia 
Emocional “Muy Alta”. 
3.2.- Clima Laboral en los Trabajadores Administrativos de la UGEL 307 Bellavista-
San Martín, 2016. 
 
Tabla 02:  
Clima Laboral en los trabajadores Administrativos. 
Clima Laboral Puntaje Trabajador Porcentaje 
Mala 31 a 51 6 24% 
Regular 52 a 72 14 56% 
Buena 73 a 93 5 20% 
TOTAL 25 100% 
Fuente: Base de datos elaborado por el autor: UGEL 307 Bellavista-San Martín 2016. 
 
Gráfico 02: Clima Laboral en los trabajadores Administrativos. (%). 
Fuente: Tabla 02. 
 
Interpretación: La tabla y gráfico 02 muestra el porcentaje del Clima Laboral en los 
Trabajadores Administrativos de la UGEL 307 Bellavista-San Martín, 2016, la escala para 
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medir el Clima Laboral se encuentra definida de la siguiente manera: Mala, Regular y; con 
ella se ha podido observar muy claramente que 6 trabajadores que representan el 20% 
calificaron  un clima laboral “Malo”; 14 trabajadores que representan el 56% se encuentran 
en la escala “Regular”; 5 trabajadores que representan el 24% califican en la escala 
“Buena”. 
 
3.3.- Relación entre la Inteligencia Emocional y el Clima Laboral en los Trabajadores 
Administrativos de la UGEL 307 Bellavista-San Martín, 2016. 
Para el análisis de correlación entre las variables, se usó la prueba de independencia Chí – 
cuadrado al 95% de confianza; y se plantea la siguiente hipótesis estadística. 
 
Hipótesis Estadística: 
Ho: No existe relación entre la Inteligencia Emocional y el Clima Laboral en los 
Trabajadores Administrativos de la UGEL 307 Bellavista-San Martín, 2016. 
H1: Existe relación entre la Inteligencia Emocional y el Clima Laboral en los 
Trabajadores Administrativos de la UGEL 307 Bellavista-San Martín, 2016. 
 





Mala Regular Buena 
Muy Baja 2 0 0 2 
Baja 2 1 0 3 
Regular 2 6 3 11 
Alta 0 6 0 6 
Muy Alta 0 1 2 3 
TOTAL 6 14 5 25 
 
       Fuente: BASE DE DATOS ELABORADO POR EL AUTOR. SPSS VER. 21. 
INTERPRETACIÓN: De la tabla 03, podemos observar el promedio de 
encuestados de Trabajadores Administrativos por escala valorativa de la variable 
Clima Laboral en los Trabajadores Administrativos de la UGEL 307 Bellavista-San 
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Martín, 2016, esta tabla de contingencia tiene como objetivo establecer la prueba Chí 
cuadrado y ver si existe diferencia significativa entre la Inteligencia Emocional y el 
Clima Laboral en los Trabajadores Administrativos. 
Tabla 04: Resultados Chí Cuadrado 
 
Fuente: Base de Datos Elaborado por el Autor. SPSS VER. 21 
 
Interpretación: Aplicado la prueba de independencia Chi Cuadrado a base de la 
tabla de contingencia anterior, podemos observar que el resultado Chí Cuadrado de 
Pearson es: (18.911), mayor al Chí tabular con 8 grados de libertad (15.503), lo que 
indica que las variables son dependientes y por lo tanto existe relación significativa 
entre ellas. 
 







        Fuente: Base de Datos Elaborado por el Autor. SPSS VER. 21 
Interpretación: Como el Chí Cuadrado de Pearson (18.911), es mayor al Chí 
tabular con 8 grados de libertad (15.503) y se encuentra en el área probabilística de 
rechazo, rechazamos la hipótesis nula con un 95% de confianza y aceptamos que: 
Las variables son dependientes y por lo tanto existe relación significativa entre 
Valor gl Sig. asintótica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 18,911
a 8 .015
Razón de verosimilitudes 19.928 8 .011
Asociación lineal por lineal 8.137 1 .004
N de casos válidos 25
a. 14 casillas (93,3%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia mínima 
esperada es ,40.
Pruebas de chi-cuadrado
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ellas; de ahí que podemos proporcionar la respuesta de la hipótesis planteada que: 
Existe relación entre la Inteligencia Emocional y el Clima Laboral en los 
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IV. DISCUSIÓN  
La inteligencia emocional para el presente estudio la definimos como: Muy baja, Baja, 
Regular, Alta y Muy Alta; el porcentaje mayor lo obtuvieron 11 (43%) trabajadores, 
quienes calificaron como “regular” aquí vemos que los componentes más cimentados son 
el intrapersonal, interpersonal y adaptabilidad, algo similar sucede con el nivel alta, 
mientras que en el nivel Muy alta es el manejo de tensión lo que tiene mayor peso, lo que 
aquí preocupa es que hay un 21% de trabajadores cuya inteligencia emocional esta entre 
“mala” y  “baja”, según Araujo, C. (2007) estas personas se caracterizan por presentar 
dificultades al momento de tomar iniciativa y  adaptarse a los contratiempos, son poco 
atentos presentan dificultad para cultivar la amistad entre ellos mismos y los demás, por 
otra parte el 22% y 14% que corresponde a trabajadores que muestran una inteligencia 
emocional entre alta y muy alta, a decir de Pereyra (2012), estas personas el manejo 
inteligente de las emociones garantiza el éxito ya que es lo que le va a facilitar la 
creatividad, motivación, seguridad e identificación en el puesto de trabajo, este mismo 
autor comprobó que las aptitudes emocionales que se necesitan para el éxito varían 
conforme a los requerimientos del trabajo y la realidad de cada organización laboral, por 
ello cada puesto de trabajo requerirá de un conjunto indispensable de habilidades que 
permitan el cumplimiento exitoso de sus objetivos. 
En relación al clima laboral  la escala fue de Mala, regular y buena, en líneas generales 
podemos afirmar que el clima laboral en la UGEL 307 Bellavista es regular, ya que así lo 
manifiestan el 57% de trabajadores, un 14% lo percibe como malo y el 24% como buena, 
al respecto cabe manifestar que hay una nueva gestión en la UGEL 307, lo que está 
significando rotación de personal y como es de esperar estos cambios o movimientos 
generan ciertos roces entre las personas, ya que al parecer unos se sienten afectados 
mientras que otros aparecen como los beneficiados. 
Para determinar si existe relación entre ambas variables se utilizó una tabla de contingencia 
que tuvo como objetivo establecer la prueba Chí cuadrado y ver si existe diferencia 
significativa entre la Inteligencia Emocional y el Clima Laboral en los Trabajadores 
Administrativos, procesada la información se observa que el resultado Chí Cuadrado de 
Pearson es: (18.911), mayor al Chí tabular con 8 grados de libertad (15.503), lo que indica 
que las variables son dependientes y por lo tanto existe relación significativa entre ellas. 
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V. CONCLUSIONES  
 
 Existe relación significativa entre el nivel de inteligencia emocional y el clima 
laboral de los trabajadores, esto lo confirma la prueba Chí Cuadrado de Pearson con  
(18.911), mayor al Chí tabular, con 8 grados de libertad (15.503), lo que indica que 
las variables son dependientes. 
 El 43% de la población tiene una inteligencia  que se ubica como regular, 22% la 
tiene alta y el 14% muy alta lo que permite finalmente se pueda observar un clima 
laboral favorable. 
 El clima laboral se puede calificar de regular a bueno ya que el 56% se ubican en la 
escala regular y el 24% como bueno y solo el 20% califica como malo, lo que 
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VI. RECOMENDACIONES                                                                               
 Se recomienda continuar con investigaciones a nivel de otras UGEL para ir 
comparando si coincide el grado de dependencia que encontramos en la UGEL 
Bellavista. 
 En vista que más del 50% de trabajadores se ubican con una inteligencia emocional 
entre regular y baja, se recomienda  realizar talleres para fortalecer la inteligencia 
emocional de los trabajadores de la UGEL 307 Bellavista. 
 En vista que el clima laboral se puede calificar de regular a bueno se recomienda 
desarrollar talleres de  desarrollo personal y fortalecimiento de las relaciones 
interpersonales.   
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 
Título: “Relación entre la inteligencia emocional y el clima laboral de los trabajadores administrativos de la UGEL 307 Bellavista-San 
Martín 2016”.  
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DE ESTUDIO 
PROBLEMA GENERAL 
¿Existe relación entre la 
inteligencia emocional y el clima 
laboral en los trabajadores 
administrativos de la UGEL 307 




Determinar la relación entre 
la Inteligencia Emocional y el 
Clima Laboral en los 
trabajadores administrativos 
de la UGEL 307 Bellavista-
San Martin, 2016 
 
HIPOTESIS GENERAL  H1: 
Existe relación estadísticamente 
significativa entre la 
inteligencia emocional y el 
clima laboral en los 
trabajadores administrativos de 




No existe relación 
estadísticamente significativa 
entre la inteligencia emocional 
y el clima laboral en los 
trabajadores administrativos de 
la UGEL 307 Bellavista-San 
Martin, 2016 
 
Variable 01: Inteligencia 
emocional. 
Definición Conceptual: 
Es la capacidad que tienen los 
trabajadores para establecer 
relaciones saludables dentro de 





Manejo de tensión. 










Solución de problemas. 




Control de impulsos. 
 
Problemas específicos. 
OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS? Variable 02: Clima laboral 
Es el tipo de relación que 
Los trabajadores conocen la 
visión y misión. 
 
Las normas han sido 
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¿Cuál es el nivel de 
inteligencia emocional de 
los trabajadores 
administrativos de la 
UGEL 307 Bellavista-San 
Martin, 2016? 
¿Cuál es el nivel del clima laboral de 
los trabajadores administrativos de la 
UGEL 307 Bellavista-San Martin, 
2016? 
 Determinar el nivel de 
Inteligencia Emocional en 
los Trabajadores 
Administrativos de la 
UGEL 307 Bellavista-San 
Martín, 2016. 
 
 Determinar el nivel del 
Clima Laboral en los 
Trabajadores 
Administrativos de la 
UGEL 307 Bellavista-San 
Martín, 2016. 
El nivel de inteligencia 
emocional de los trabajadores 
administrativos de la UGEL 307 
Bellavista-San Martin, es regular. 
El nivel del clima laboral de los 
trabajadores administrativos de la 
UGEL 307 Bellavista-San 
Martin, es bueno. 
establecen los trabajadores en su 
interrelación diaria. Puede ser 





Nivel de comunicación. 
 
Trabajo en equipo. 
socializadas y consensuadas. 
 
Se promueve el liderazgo a 
través de la delegación de 
funciones y formación de 
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